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factors behind any business’s success, which  is why the management  is usually  finding ways to 











existing  literature  and  theories  in  order  to  have  a  constructed  framework  of  factors  affecting 
employee  performance.  It  was  observed  through  the  validity  of  the  results  that  these 
environmental factors do have an impact on employee performance. 
 






critical  element of  the business,  and one of  its main  aims  is  to maximize output  from  limited 
human resources and ensure that the organization is experiencing substantial growth through the 





In  this  era of  globalization, organizations which possess or nurture qualified and potential 
employees are the ones which are successful, since a large part of their success comes as a direct 
result  of  those  employees  who  will  always  give  an  organization  a  competitive  advantage. 
Therefore, in order to increase the job performance of employees, organizations have come up 
with a number of practices such as pay based on their performance in a certain situation, security 














study might  then  have  a  clear  picture  of  which  areas  to  address,  and  areas  that  need  to  be 






Are  Supervisor’s  support,  training  and  development,  incentives  and  rewards  programs,  good 




























Organizational  goals  can  best  be  achieved  through  the  training  and  development  of  an 
organization’s most important resource, that is, its employees (Brewster, 2007). Investments in 
HRM  systems  lead  to  an  increase  in  performance  levels  of  employees,  if  used  effectively  by 
organizations (Sutiyono, 2007). HRM can be described as a process for analyzing and managing a 
particular  organization’s  human  resources  in  multiple  ways  such  as  recruitment,  training, 
appraisals,  implementation of all policies and procedures  related  to  these, as well as ensuring 
satisfaction and the achievement of overall strategic objectives (Hellriegel, Slocum, & Woodman, 
1998).  
Performance  can  be  defined  as  the  outcome  of  all  cumulative  actions  that  an  employee 
performs using his skills, abilities, and knowledge for a particular situation or task during a given 
time  frame  (Prasetya  &  Kato,  2011).  It  is  one  of  the  steps  towards  the  achievement  of  an 
organizations goals, which  is  the  reason why HRM deems  the  improvement  in employee  skills 
vitally important, since it is directly correlated to performance (Suhartini, 1995).  
Workplace  environment  is  also  an  important  factor  that  has  a  significant  impact  on  an 
employee’s performance, fulfilling their intrinsic, extrinsic, and social needs, forming the basis for 
their  stay  in  an  organization,  as  well  as  being  the  key  determinant  of  quality  in  work  and 
performance  levels  (Haynes, 2008). A positive work environment  therefore has a multitude of 
benefits to an organization.  
 2.2 Leadership 
Leadership  is  defined  as  the  process  where  an  individual  influences  a  group  under  his 
subordination by the use of his skills, knowledge, and expertise to achieve various objectives such 


















them  overcome  any  corporate  challenges  and  situations,  and  provides  them with  a  direction 






Furthermore,  coordination  between  employees  within  a  department  as  well  as  in  the 
organization  as  a whole,  coordination  and  integration  of  operations,  and  strategy  is  aided  by 
organizational  culture,  also  leading  to  better  resource  usage  and  support  (Kopelman,  Brief, & 








training  of  employees  positively  influences  their  performance  and  enhances  their  skills, 
knowledge, and ability to perform their tasks (Appiah, 2010).  
Training and development also has a positive effect on the satisfaction levels of employees, 
especially  when  it  has  resulted  in  improving  their  competencies  to  perform  their  duties  well 
(Martensen  &  Gronholdt,  2001).  It  also  lends  to  increasing  the  self‐worth  and  confidence  in 
employees,  since  they  believe  they  are  important  to  the  organization  when  they  are  being 
invested in (Jun, Cai, & Shin, 2006).  














As  such,  training and development of employees  is necessary  for  the growth, motivation,  and 
abilities of employees, and ineffective training programs can lead not only to detrimental effects, 




skills  they want  to  enhance.,  since  this would  lead  to  the best  returns  in  the  long  run  (Flynn, 
Schroeder, & Sakakibara, 1995).  
2.5 Rewards and Incentives 




a  combination  of  these,  or  something  else  entirely.  Rewards  end  up  linking  the  interests  of 
employees with the team, in most cases being the source of enhances performance, leading to 
the achievement of organizational goals. However, it is necessary for firms giving out rewards to 
















behavior  changes  that  usually  occur  when  individuals  face  difficulty  managing  their  tasks, 
colleagues, timeframes, or simply coping in their surroundings (Taylor, 1995). Stress has a negative 











































included  different  variables  to  measure  the  impact  that  the  independent  variables  have  on 
employee  performance.  The  participants  were  asked  to  provide  their  name  and  personal 
information, which was kept confidential, and provided the answers in written form. Secondary 
data was collected  from articles retrieved from journals and theses relevant to this study. The 
























Gender Frequency Percentage 
Male 39 65% 
Female 21 35% 
















Age Frequency Percentage 
20- 25 years 3 5% 
26- 35 years 21 35% 
36- 45 years 19 32% 
46 years and above 17 28% 




























1-5 years 6 10% 
6-10 years 21 35% 
11-15 years 27 45% 
16-20 years 4 7% 
21-25 years 2 3% 


























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 21 35% 
Agree 31 52% 
Neutral 8 13% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 






















 Frequency Percentage 
Strongly Agree 25 42% 
Agree 27 45% 
Neutral 8 13% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 



















4.1.6.  Do  you  think  training  and  development  plan  helps  in  playing  role  to  develop  a  good 
working environment in the organization? 
Table 6 ‐ Training and Development helps in developing a good working environment: 
 Frequency Percentage 
Strongly Agree 10 17% 
Agree 29 48% 
Neutral 21 35% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 






















 Frequency   Percentage 
Strongly Agree 36 60% 
Agree 24 40% 
Neutral 0 0% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 

























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 12 20% 
Agree 22 37% 
Neutral 26 43% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 






























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 15 25% 
Agree 34 57% 
Neutral 11 18% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 22 57% 
Agree 34 36% 
Neutral 4 7% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 



























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 14 23% 
Agree 32 54% 
Neutral 14 23% 
Disagree 0 0% 
Strongly Disagree 0 0% 


























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 0 0% 
Agree 0 0% 
Neutral 12 20% 
Disagree 26 43% 
Strongly Disagree 22 37% 

























 Frequency Percentage 
Strongly Agree 0 0% 
Agree 14 23% 
Neutral 16 27% 
Disagree 18 30% 
Strongly Disagree 12 20% 























Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .693a .462 .488 .4978 
a. Predictors: (Constant), Organizational Culture, Training and Development, 
Incentives and Rewards, Leadership and Stress. 
In the Model Summary, R refers to the correlation between the variables. If the correlation (R) is 













variables on dependent  variable or  not.  The  coefficient  table  explains  that  three  independent 
variables  are  highly  significant  since  the  value  of  Significance  is  below  0.05  and  the  impact  is 









Square F Sig. 
1 Regressi
on 
8.121 7 6.125 20.79
1 
.000b 
Residual 37.360 116 .403   
Total 45.481 123    
a. Predictors: (Constant), Organizational Culture, Training and Development, Rewards and 
Incentives, Leadership and Stress. 

















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Consta
nt) 
3.736 .297  7.749 .000 
OC .181 .074 .128 1.040 .037 
T&D          
.139 
.056 .359 4.707 .015 
R&I .155 .086 .358 2.536 .026 
Leaders
hip 
.131 .070 .065 2.065 .000 
Stress .281 .065 .047 4.249 .010 













analyze  the  various  factors  which  affect  employee  performance,  in  the  context  of  Greenwich 
University, Karachi. The hypothesis was proven through the use of Multiple Linear Regression, run on 
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